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Аннотация 
Проанализированы методы оценки кадрового потенциала 
сотрудников промышленных предприятий и предприятий 
сферы услуг. Предложена классификация методов оценки 
кадрового потенциала работников. На основе результатов 
опроса линейных и функциональных руководителей промыш-
ленных предприятий и предприятий сферы услуг определена 
значимость разницы в выборе методов для оценки кадрово-
го потенциала сотрудников предприятий вторичного и тре-
тичного секторов экономики, а также специфика примене-
ния этих методов. 
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Аbstract  
The aim of the study is the analysis of assessment methods of 
HR potential of employees in industrial companies (secondary 
sector of economy) and service companies (tertiary sector of 
economy). The classification of existing assessment methods  
of HR potential of employees was offered. Authors distinguished 
such groups of methods as objective, subjective, projective and 
retrospective methods. Objective methods suggest the perfor-
mance evaluation using specific and measurable criteria (Key 
Performance Indicators, checklists). Subjective methods base 
not on measuring but on understanding on the assumption that 
conclusion depend on assessor’s opinion (interviews, surveys, 
questionnaires). Projective methods create the experimental 
situations for analysis of employee’s behavior (case-studies, 
projective tests). Retrospective methods assess the employee’s 
official confirmed achievements (analysis of diplomas, certifi-
cates, passports and other documents). Based on the results of 
survey of linear and functional managers in industrial (produc-
tion and construction) companies and in service companies 
(transport, real estate, advertising, medical, educational, hotel, 
domestic, personal, information, tourist, trading, catering ser-
vices) the most effective assessment methods of HR potential 
and particularities of using of these methods were defined. The 
objective methods were recognized as the most effective assess-
ment methods of HR potential and particularities of using of 
these methods were defined. The objective methods were recog-
nized as the most effective assessment methods of HR potential 
and particularities of using of these methods were defined. The 
objective methods were recognized as the most effective assess-
ment methods of HR potential of employees in both types of the 
companies: industrial and service. The share of respondents 
considering the retrospective methods as most effective assess-
ment methods of the HR potential of employees is significantly 
more in industrial companies than in service companies. The 
share of respondents considering the subjective and projective 
methods as most effective assessment methods of HR potential 
of employees is significantly more in service companies than in 
industrial companies. Statistical significance was confirmed by 
calculation of the Fisher’s angular transformationmonitoring 
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objective methods were recognized as the most effective assessment methods of HR potential of employ-
ees in both types of the companies: industrial and service. The share of respondents considering the 
retrospective methods as most effective assessment methods of the HR potential of employees is signifi-
cantly more in industrial companies than in service companies. The share of respondents considering 
the subjective and projective methods as most effective assessment methods of HR potential of employ-
ees is significantly more in service companies than in industrial companies. Statistical significance was 
confirmed by calculation of the Fisher’s angular transformation. 
 
Для анализа эффективности управления предприятием необходимо про-
водить оценку всех его ресурсов: материальных, финансовых, информацион-
ных, человеческих. Оценка кадрового потенциала сотрудников предприятия 
необходима как для принятия конструктивных управленческих решений в отно-
шении текущей бизнес-ситуации, так и для осуществления грамотного HR-пла-
нирования (Human Resources  человеческие ресурсы) на будущий период. При 
оценке кадрового потенциала сотрудников предприятия используют различные 
методы, выбор которых зависит от целей оценки, условий ее проведения, а так-
же от специфики самого предприятия (в частности, от вида его деятельности). 
Несмотря на широкое обсуждение особенностей, областей применения  
и эффективности различных методов оценки кадрового потенциала [1–8], по 
мнению авторов статьи, недостаточно полно освещен вопрос: какие методы 
выбирают руководители предприятий, принадлежащих к разным секторам эко-
номики, для оценки кадрового потенциала своих сотрудников, и значима ли 
разница в этом выборе. 
Цель представленного исследования  анализ методов оценки кадрового 
потенциала сотрудников, которые применяются на предприятиях вторичного  
и третичного секторов экономики. Для реализации цели были определены сле-
дующие задачи исследования: 
1) на основе теоретического анализа работ российских и зарубежных ав-
торов предложить классификацию методов оценки кадрового потенциала со-
трудников с примерами применения их для каждой группы из предложенной 
классификации; 
2) на основе практического анализа результатов проведенного авторами 
статьи опроса руководителей предприятий вторичного и третичного секторов 
экономики выявить:  
– какие методы оценки кадрового потенциала сотрудников руководители 
выбирают, считая их эффективными; 
– к какой группе предложенной классификации относятся эти методы; 
– существует ли статистически значимая разница в выборе методов 
оценки кадрового потенциала руководителями предприятий, принадлежащих  
к вторичному и третичному секторам экономики; 
– каковы особенности и области применения методов оценки кадрового 
потенциала на предприятиях вторичного и третичного секторов экономики  
(ответ на этот вопрос поможет объяснить разницу в выборе). 
Исследование, в котором приняли участие 120 менеджеров предприятий 
Владивостока, проводилось с сентября по декабрь 2016 г. Выбор предприятий 
осуществлялся случайным образом из списка, опубликованного на сайте 2ГИС 
[9], в разделах справочника организаций города, соответствующих согласно 
трехсекторной модели экономики вторичному (производственные и строитель-
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Предприятий третичного сектора в справочнике оказалось примерно 
вдвое больше, чем предприятий вторичного сектора экономики, что и обусло-
вило неравное количество опрошенных в двух группах. Респондентами в ис-
следовании выступили 39 руководителей промышленных (производственных  
и строительных) предприятий и 81 руководитель предприятий сферы услуг 
(транспортные, риэлтерские, рекламные, медицинские, образовательные, гос-
тиничные, бытовые, персональные, информационные, туризм, торговля, обще-
ственное питание). 
Выбор респондентов на каждом предприятии осуществлялся по принци-
пу поиска лица, принимающего решения (ЛПР) относительно методов оценки 
кадрового потенциала сотрудников. В рамках исследования было выявлено, 
что ответственность за управленческие решения в области оценки кадрового 
потенциала на крупных предприятиях, как правило, возложена на функцио-
нального руководителя, являющегося представителем HR-службы (HR-дирек-
тора или менеджера по персоналу), а в небольших компаниях  на линейного 
руководителя (генерального директора или его заместителя). И линейные,  
и функциональные руководители, являющиеся ЛПР в отношении выбора мето-
дов оценки кадрового потенциала, в рамках исследования объединены под 
терминами «менеджер» или «руководитель» предприятия.  
Опрос респондентов был проведен методом телефонного интервью, при 
этом ответы на вопросы фиксировались авторами исследования на бланках, 
оформленных в виде анкеты, с указанием сектора экономики, к которому при-
надлежит предприятие, и должности ЛПР. В одном из вопросов интервью тре-
бовалось назвать метод оценки кадрового потенциала сотрудников, который 
респондент считает наиболее эффективным исходя из опыта применения по-
добных методов на его предприятии. Пояснения респондентов, которые помо-
гали выявить особенности и области применения методов оценки кадрового 
потенциала на каждом предприятии, также фиксировались на бланке. 
На основе предыдущих работ авторов было принято следующее опреде-
ление: кадровый потенциал сотрудника – это совокупность реальных и скры-
тых возможностей, способностей и мотивов работника, а также знаний, умений 
и навыков, которые могут и должны быть приведены в действие в процессе 
труда в соответствии с целями организации для того, чтобы обеспечить этой 
организации стратегические преимущества на рынках товаров, услуг и знаний. 
Понятию «кадровый потенциал предприятия» можно дать сходное по смыслу 
определение с той лишь разницей, что оно будет учитывать синергетический 
эффект, возникающий в результате взаимодействия кадровых потенциалов со-
трудников [10]. 
Известно много методов, которые применяются для оценки кадрового 
потенциала сотрудников и предприятия в целом. Часто критерии оценки ока-
зываются неконкретными и относятся к кадровому потенциалу лишь косвен-
ным образом. Каждый из методов, упоминаемых в исследованиях, оценивает 
лишь отдельные аспекты кадрового потенциала, поэтому необходимы их ком-
плексное использование и разработка классификации, которая поможет опре-
делить области применения, ограничения и сочетаемость методов оценки кад-
рового потенциала. 
Е.С. Судакова выделяет ряд оснований для группировки методов оценки 
потенциала сотрудников: 1) оцениваемые показатели; 2) содержание и предмет 
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5) формат оценки [11]. По аналогии с методами психологического исследова-
ния [12] авторы представленной работы предлагают разделить методы оцен- 
ки кадрового потенциала сотрудников предприятия на четыре группы: объек-
тивные, субъективные, проективные (эти три группы упоминаются среди ме-
тодов психологического исследования) и ретроспективные (четвертая груп- 
па добавлена авторами). Основанием для такой классификации являются осо-
бенности применения методик и технологий в процессе оценки, что соответ-
ствует третьему («особенности процесса оценки») и четвертому («способы 
сбора и анализа данных») критериям группировки методов по Е.С. Судако- 
вой [11]. 
Согласно предложенной авторами классификации объективные методы 
предполагают оценку кадрового потенциала сотрудника по итогам реализации 
этого потенциала, т. е. по объективно измеренным результатам физической  
и умственной деятельности, которые представлены в чек-листах, отчетах о вы-
полнении трудовых показателей и результатах тестирования знаний, умений  
и навыков. Субъективные методы включают анализ субъективных ответов на 
вопросы о составляющих кадрового потенциала, которые задаются сотруднику 
в устной (собеседование, кадровое интервью) или письменной (анкеты, опрос-
ники) форме. Проективные методы подразумевают оценку реакций сотрудника 
на некие экспериментальные ситуации (в виде кейсов, деловых игр или проек-
тивных тестов), которые создаются в целях анализа кадрового потенциала че-
рез проекцию особенностей личности сотрудника на его поведение. К ретро-
спективным методам можно отнести ретроспективный анализ документов, ко-
торые предоставляют сведения о возрасте, образовании, квалификации, нали-
чии опыта и других формализованных характеристиках, демонстрирующих 
кадровый потенциал сотрудника. 
Авторская классификация может быть изображена в виде схемы, на ко-
торой методы сгруппированы попарно на основании сочетания признаков, от-
носящихся к двум дихотомическим шкалам (рис. 1). Особенности процесса 
оценивания отражает горизонтально расположенная шкала «прямые  косвен-
ные» методы; способы сбора и анализа данных  вертикально расположенная 
шкала «измерение результатов  понимание процесса». 
  
 понимание процесса  
прямые 
методы 
субъективные проективные косвенные 
методы объективные ретроспективные 
 измерение результатов  
 
Рис. 1. Авторская классификация методов оценки кадрового потенциала 
 
К прямым методам относятся объективные и субъективные, к косвенным  
проективные и ретроспективные. Первые предполагают прямой контакт  
с результатами реализации и составляющими кадрового потенциала в процессе 
оценки; вторые  косвенную оценку кадрового потенциала через анализ реак-
ций на стимулы или анализ документов. С точки зрения способов сбора и ана-
лиза данных при использовании объективных и ретроспективных методов про-
исходит измерение результатов (по критериям, не зависящим от мнения оцен-
щиков), а при использовании субъективных и проективных методов  понима-
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Объективные методы позволяют провести анализ реализованного кадро-
вого потенциала сотрудника на основе четких стандартизированных критериев, 
единых для всего предприятия. Такими критериями могут стать, например, Key 
Performance Indicators (KPI)  ключевые показатели эффективности и резуль-
тативности труда. А.К. Клочков указывает на необходимость сделать все пока-
затели, отвечающие за деловую активность сотрудников, конкретными и изме-
римыми [1]. H. Homayounfard и G. Safakish предлагают использовать для оцен-
ки результативности труда сотрудников чек-листы, составленные по ключевым 
активностям на основе объективных критериев [2]. Анализ чек-листов дает 
возможность напрямую сравнивать не только результаты труда в пределах 
предприятия, но и результаты сотрудников предприятий со схожим видом дея-
тельности. 
Субъективные методы оценки основаны не на измерении результатов,  
а на понимании процесса. Выводы, сделанные по итогам собеседования (кад-
рового интервью), не могут считаться объективными, так как отражают лишь 
мнение конкретного оценщика. Анализ опросников, предполагающих само-
оценку сотрудников, необъективен вдвойне, так как сотрудник оценивает себя 
также субъективно. Методы этой группы находят среди исследователей как 
сторонников, так и противников. Например, D. Paşaoğlu в качестве эффектив-
ного метода оценки кадрового потенциала предприятий упоминает интервьюи-
рование сотрудников [3]. Однако Т.В. Ткаченко отмечает неэффективность та-
ких методов, как заполнение оценочных бланков анкет и составление непо-
средственным руководителем характеристик после опроса своих подчиненных 
ввиду отсутствия эталонов и четких критериев оценки [4].  
Проективные методы необходимы в том случае, когда требуется проана-
лизировать личностные качества и ценностные ориентации сотрудника. Сде-
лать это наиболее корректно можно косвенным путем, через оценку особенно-
стей поведения сотрудника, причем интерпретации оценщика будут играть ве-
дущую роль в понимании процесса, так как измерить поведение невозможно. 
П.А. Кочнева приводит пример применения кейсов и проективных психологи-
ческих тестов для оценки кадрового потенциала в филиалах корпораций Tetra 
Pac, Ericsson и Electrolux[5]. Для определения эффективности исполнения со-
трудниками своих обязанностей и степени соответствия сотрудников эталон-
ной модели компетенций И.Ю. Марко предлагает использовать такие методы, 
как имитационные кейсы и исследование поведенческих примеров [6]. 
Ретроспективные методы способны косвенно оценить фактический кад-
ровый потенциал сотрудника путем анализа документов по измеримым форма-
лизованным критериям. Например, О.В. Никитенкова разработала модель 
оценки соответствия кадрового потенциала работника требованиям предприя-
тия, к которым отнесены уровень образования, стаж работы, состояние здоро-
вья, возраст [7]. Характеристики ранжируются в зависимости от степени важ-
ности для каждой конкретной должности. Для оценки кадрового потенциала 
предприятия в целом на основе комплексного анализа документов В.П. Грахов, 
С.А. Мохначев и В.П. Фролова предлагают использовать интегральные показа-
тели в виде следующих коэффициентов: оборот по приему и выбытию, теку-
честь кадров, динамика числа занятых на предприятии, постоянство кадрового 
состава [8]. 
По результатам опроса в рамках практической части представленного ис-








Рис. 2. Методы оценки кадрового потенциала предприятий  
вторичного (1) и третичного (2) секторов экономики  
в рамках проведенного опроса, % 
 
Самыми эффективными методами оценки кадрового потенциала сотруд-
ников были признаны объективные методы: руководители предприятий сферы 
услуг выбирали их в 53,1 % случаев (43 человека из 81), а руководители произ-
водственных и строительных предприятий  в 48,7 % случаев (19 человек из 39). 
Причина популярности объективных методов оценки заключается в том, что 
они дают информацию о реализации кадрового потенциала, т. е. о достижении 
целей, поставленных предприятием перед сотрудником. Многие из респонден-
тов упоминали, что для оценки кадрового потенциала используют систему по-
казателей эффективности и результативности труда, смысл и содержание кото-
рых зависят от функциональных обязанностей сотрудника. Например, на пред-
приятиях вторичного сектора экономики для производственного персонала  
в качестве таких показателей применяют: объем изготовленной продукции,  
соблюдение сроков производственного цикла, процент брака, количество за-
фиксированных нарушений технологии. Для сотрудников предприятий третич-
ного сектора экономики, работающих в коммуникативной зоне, показателями 
эффективности и результативности труда являются: объем продаж, количество 
привлеченных клиентов, наличие жалоб и претензий, размер среднего чека, 
скорость выполнения заказа. 
Объективно измерить результаты физической и умственной активности 
помогают грамотно составленные психологические и профессиональные тесты. 
Так, некоторые руководители предприятий сферы услуг упоминали, что для 
оценки особенностей интеллекта сотрудников используют тест Г. Айзенка  
с решением вербальных и математических задач, а руководители производ-
ственных предприятий для экспресс-диагностики психомоторных показателей 
деятельности сотрудников  теппинг-тест Е.П. Ильина [13]. В отличие от науч-
но обоснованных психологических методик профессиональные тесты знаний, 
умений и навыков на каждом предприятии создаются самостоятельно, силами 
внутренних экспертов: специалистов, мастеров, наставников, руководителей. 
После анализа результатов опроса авторы представленного исследования 
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предприятии вне зависимости от сферы его деятельности. По мнению респон-
дентов обеих групп, анализ результатов труда позволяет достоверно оценить 
знания, умения, навыки и мотивацию сотрудников, а также реализованные спо-
собности. Однако перспективный кадровый потенциал при помощи объектив-
ных методов оценить можно только при помощи экстраполяции, что не дает 
корректных результатов. 
Ретроспективные методы оценки кадрового потенциала признаются 
эффективными в основном менеджерами производственных и строительных 
предприятий. Таков выбор 35,9 % респондентов, работающих во вторичном 
секторе экономики (14 человек из 39). Методы этой группы предполагают 
оценку официально признанных достижений сотрудников, информацию о ко-
торых можно получить путем анализа предоставленных документов (дипломы, 
сертификаты, трудовая книжка, паспорт здоровья). Руководители предприятий 
вторичного сектора экономики считают, что, анализируя документы (например, 
в рамках проведения процедуры аттестации персонала или в процессе приема на 
работу), можно получить полную и адекватную информацию для оценки кадро-
вого потенциала. В качестве примера приводилось использование методики 
определения стрессоустойчивости и социальной адаптации Т. Холмса и Р. Раге 
[13]. Данные для этого кадровая служба предприятия брала не из результатов 
опроса сотрудников, а из документов, содержащихся в личных делах.  
Оппонентами в признании эффективности ретроспективных методов  
выступили респонденты, работающие в третичном секторе экономики. Только 
3,7 % менеджеров предприятий сферы услуг (3 человека из 81) сделали выбор  
в пользу методов этой группы, остальные указывают на возможность несоот-
ветствия информации, отраженной в документах, и реальной ситуации. Напри-
мер, диплом о высшем образовании не дает гарантии, что сотрудник в совер-
шенстве владеет требуемыми навыками. 
По мнению авторов статьи, применение ретроспективных методов пред-
полагает достаточно формальный подход к оценке кадрового потенциала, что 
принимается руководителями производственных и строительных предприятий 
и отвергается руководителями предприятий сферы услуг. Вероятно, это объяс-
няется тем, что третичный сектор экономики более гибко реагирует на измене-
ние ситуации (в мире, на рынке, в сфере управления персоналом), а руководи-
тели предприятий сферы услуг ориентируются скорее на работу с людьми, чем 
на работу с документами. Однако применение ретроспективных методов может 
быть полезно для любого предприятия, если речь идет комплексном анализе 
показателей, фиксируемых в документах. В этом случае результаты анализа 
сводятся в отчеты о кадровом составе и движении кадров, что позволяет оце-
нить не только кадровый потенциал конкретного сотрудника, но и кадровый 
потенциал предприятия в целом. 
Субъективные методы оценки признаются эффективными гораздо реже: 
такой выбор сделали 12,8 % руководителей предприятий вторичного сектора 
экономики (5 человек из 39) и 25,9 % руководителей предприятий третичного 
сектора экономики (21 человек из 81). Обе группы респондентов отмечают, что 
самооценка, анкетирование и собеседование слишком субъективны для того, 
чтобы на основе результатов, полученных этими методами, принимать управ-
ленческие решения. В то же время субъективные методы могут дать информа-
цию «из первых рук», т. е. от самого сотрудника, и служить дополнительным ис-
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производственных предприятиях полезной для оценки кадрового потенциала 
сотрудников была признана методика многофакторного исследования лично-
сти Р. Кеттела [13]. А на предприятиях сферы услуг довольно широко исполь-
зуют методики диагностики уровня эмоционального выгорания В.В. Бойко  
и предрасположенности личности к конфликтному поведению К. Томаса [13], 
что обусловлено высокими требованиями к уровню обслуживания клиентов. 
Анализ результатов опроса привел авторов статьи к выводу о том, что, 
несмотря на недостатки, субъективные методы являются довольно распростра-
ненным инструментом управленческой практики в области оценки кадрового 
потенциала ввиду низкой стоимости и простоты реализации. Применение ме-
тодов этой группы руководители предприятий сферы услуг обосновывают 
необходимостью проводить мониторинг составляющих кадрового потенциала 
сотрудников, работающих в коммуникативной зоне, что позволяет положи-
тельно влиять на качество работы с клиентами. А руководители производ-
ственных и строительных предприятий при помощи субъективных методов 
пытаются выявить соответствие личностного профиля сотрудника требованиям 
производственной необходимости в целях грамотного планирования деятель-
ности сотрудников и предприятия в целом. 
Эффективность проективных методов оценки кадрового потенциала 
практически полностью отрицается менеджерами производственных и строи-
тельных предприятий: 2,6 %  это выбор единственного респондента из этой 
группы. Менеджеры предприятий сферы услуг не согласны с подобным мнени-
ем: 17,3 % респондентов группы (14 человек из 81) выбирают проективные ме-
тоды в качестве эффективных. Вероятно, разница в выборе методов связана со 
спецификой требований, предъявляемых работникам предприятий из разных 
секторов экономики. Для предприятий сферы услуг крайне важны поведенче-
ские особенности сотрудников (коммуникабельность, доброжелательность, 
стрессоустойчивость и т.п.), которые выявляются при помощи ситуационного 
моделирования, решения кейсов, ролевых игр и проективных тестов. Поэтому 
их включение в процедуру оценки руководители считают оправданным. Для 
промышленных предприятий проективные методы оценки (тест «Незавершен-
ные предложения» Дж. Сакса и С. Леви или методика изучения фрустрацион-
ных реакций С. Розенцвейга [13], примеры использования которых отмечены  
в сфере услуг во время опроса)  это скорее экзотика, чем реальная практика. 
Однако можно предположить, что совершенствование проективных ме-
тодов  перспективное направление развития технологий оценки кадрового 
потенциала. В управленческой практике отмечены случаи, когда проведение 
прямой оценки оказывается сложным, а применение косвенных методов  бо-
лее эффективным способом. Прямые субъективные методы проигрывают в эф-
фективности косвенным проективным методам, если критерии оценки заранее 
известны или очевидны. Например, в ходе собеседования в ответ на прямые 
вопросы о таких составляющих кадрового потенциала, как особенности пове-
дения, личностные качества и ценностные ориентации, можно получить неис-
кренний ответ, так как соискатель вакантной должности или сотрудник стара-
ется произвести максимально выгодное впечатление на интервьюера.  
Проективные методы позволяют решить проблему социально ожидаемых 
ответов на вопросы и разницы между демонстрируемым и реальным поведени-
ем оцениваемого. Методы этой группы незаменимы для оценки перспективно-
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(с клиентами, покупателями, посетителями), т. е. на предприятиях сферы услуг. 
Для производственных и строительных предприятий актуальна оценка при по-
мощи проективных методов такой составляющей кадрового потенциала, как 
морально-нравственные ценности и установки, которые проявляются в поведе-
нии сотрудников в виде соблюдения дисциплинарных норм. 
Для подтверждения статистической значимости разницы в выборе руко-
водителями предприятий методов оценки кадрового потенциала в рамках пред-
ставленного исследования было выдвинуто четыре гипотезы. 
1. Доля респондентов, считающих эффективными ретроспективные ме-
тоды оценки кадрового потенциала сотрудников, среди менеджеров предприя-
тий вторичного сектора экономики существенно больше, чем среди менедже-
ров предприятий третичного сектора экономики. 
2. Доля респондентов, считающих эффективными объективные методы 
оценки кадрового потенциала сотрудников, среди менеджеров предприятий 
третичного сектора экономики значимо больше, чем среди менеджеров пред-
приятий вторичного сектора экономики. 
3. Доля респондентов, считающих эффективными субъективные методы 
оценки кадрового потенциала сотрудников, среди менеджеров предприятий 
третичного сектора экономики значимо больше, чем среди менеджеров пред-
приятий вторичного сектора экономики. 
4. Доля респондентов, считающих эффективными проективные методы 
оценки кадрового потенциала сотрудников, среди менеджеров предприятий 
третичного сектора экономики значимо больше, чем среди менеджеров пред-
приятий вторичного сектора экономики. 
Значимость долей определялась при помощи вычисления критерия * – 









  ,                                          (1) 
где 1 – угол, соответствующий большей, а 2 – угол, соответствующий мень-
шей процентной доле; n1 и n2 – количество испытуемых в первой и второй 
группах [14] (см. таблицу). 
 





и строительство Критерий 
φ* 
Гипотеза 
чел. % чел. % 
Ретроспективные 3 3,70 14 35,90 4,605 
Подтвердилась  
(p < 0,01) 
Объективные 43 53,09 19 48,72 0,448 Не подтвердилась 
Субъективные 21 25,93 5 12,82 1,724 
Подтвердилась  
(p < 0,05) 
Проективные 14 17,28 1 2,56 2,749 
Подтвердилась  
(p < 0,01) 
Всего в группе: 81 100,00 39 100,00   
 
Для первого и четвертого случаев критерий * оказался больше критиче-
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ком уровне статистической значимости (p < 0,01). Для третьего случая крите-
рий * оказался больше критического значения 1,64, что подтверждает гипоте-
зу на уровне статистической значимости p < 0,05 и считается достаточным. 




1. Предложенная авторами классификация методов оценки кадрового по-
тенциала сотрудников делит существующие методы на четыре группы: объек-
тивные, субъективные, проективные и ретроспективные. 
2. Наиболее эффективными методами оценки кадрового потенциала со-
трудников менеджеры предприятий как вторичного, так и третичного сектора 
экономики признают объективные методы, основанные на анализе результатов 
труда. 
3. Респондентов, считающих эффективными ретроспективные методы 
оценки кадрового потенциала, значимо больше среди руководителей производ-
ственных и строительных предприятий (вторичный сектор экономики). 
4. Респондентов, считающих эффективными субъективные и проектив-
ные методы оценки кадрового потенциала значимо больше среди руководите-
лей предприятий сферы услуг (третичный сектор экономики). 
Руководители предприятий как вторичного, так и третичного сектора во 
время устного опроса экономики отмечали, что каждый метод оценки кадрово-
го потенциала сотрудников имеет недостатки. В связи с этим возникает необ-
ходимость в разработке более эффективной технологии и методики оценки 
кадрового потенциала. Главным условием востребованности новой методики 
многие менеджеры называли возможность спрогнозировать эффективность 
труда сотрудника на основе результатов оценки кадрового потенциала, кото-
рым сотрудник обладает на настоящий момент. 
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